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رابطه اقدامات منابع انسانی و میزان اجرای مدیربت دانش 
در دانشگاه فردوسی مشهد 
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دریافت: ۱۳۹۰/۶/۸ پذیرش: ۱۳۹۰/۹/۸ 


چکیده: 

هدف: مدیریت دانش ف رآیندی است که بکا رگیری آن منجر به رشد خعلاقیت, ن وآوری و بالندگی منابع انسانی م یگردد و 
دانشگاه‌ها مشابه همه سازمان‌ها نیازمند این هستند که نقش و ماهیت دانش را در پیشرفت خود شناسایی و هدایت کنند. 
هدف این پژوهش بررسی رابطه بین اقدامات منایع انسانی و میزان اجرای مدیریت دانش در شش حوزه ستادی دانشگاه 
فردوسی مشهد است. 

روش: پژومش حاضر پیمایشی و از نو عکاربردی است که ضمن بررسی پیشینه موضوعء برای سنجش میزان اجرای مدیریت 
دانش از پرسشنامه و برای سنجش اقدامات منابع انسانی از سیستم جامع منابع انسانی دانشگاه استفاده شد و برای بررسی 
رابطه م ذکور از روش تحلیل همبستگ ی اسپیرمن انجام شده است. 

یافنه‌ها: یافته‌های این پژوهش ارتباط معناداری بین مولفه‌های مدیریت دانش ( خلق» کسب, سازماندهیء ذخیره» انتشار و 
بکا رگیری) و مولفه‌های اقدامات منایع انسانی نشان داد. در بررسی همبستگی متغیرهای اصلی» یافته‌ها نشان داد که اقدامات 
منای عانسانی بطور معنادار و مثبتی با میزان اجرای مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی مشهد مرتبط است. در پیشنهادهای این 
پژوهش راهکارهایی برای بهبود؛ به مدیران ارشد دانشگاه ارائه شده است. 


کلید واژه‌ها: اقدامات منابعانسانی» دانشگاه فردوسی مشهد, مدیریت دانش آموزش و بالندگی» تح رک کا رکنان 
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معد مه 

بسیاری از صاحبنظران بر این باورند که ادامه حیات سازمان‌ها بدون توجه به مدیریت دانش امری غیر 
ممکن است و رمز حیات سازمان‌ها در محیط رقابت امروزی را توجه به مدیریت دانش می‌دانند ( ۷78 
1 ,1۳0۳128 200). مدیریت دانش که از دهه نود میلادی بطور رسمی در متون مدیریتی مطرح شد در 
صدد است تا در دو جنبه نظری و عملی پاسخی مناسب برای عصر دانش و انفجار اطلاعات فراهم نماید. 
در قرن ۲۱ محیط کار به طور فزاینده و پیوسته در حال تغییر است به همین دلیل» پیش‌بینی آینده سازمان‌ها 
کاری بس دشوار است. دانش. که از مژلفه‌های اصلی هر سازمان است در مدیریت و رهبری این نوع 
سازمان‌ها نقشی کلیدی دارد. به عبارت دیگرء مدیران در این سازمان‌ها باید بیاموزند که چگونه سرمایه‌های 
دانشی خود را مدیریت کنند و سازمان‌ها به دلیل ضرورت پاسخ سریع به ابده‌های اقتصادی و مدل‌های 
کسب و کار جدید؛ تغییرات سریع فناوری» نوآوری سریع در محصولات و خدمات مبتنی بر دانش؛ 
جهانی‌شدن و توسعه بازارها و رقابت‌ها؛ چالش‌های پیچیده و مشکل آفرین رهبری و مدیریت؛ ضرورت 
یاد گیری طولانی مدت خلق دانش و اشتراکک آن در بین نیروی کار؛ درخواست‌ها و تقاضاهای روزافزون 
ذینفعان و مطالبات آنها؛ نیروی کار در حال تغییر و جابجایی؛ و اشتراک اطلاعات. مهارت‌ها و تخصص‌ها 
نااگزیر از بکار گیری صحیح مدیریت دانش هستند (2002 ,10065). در حقیقت سازمان‌ها باید پیوسته برای 
ارتقاء توانایی خود در زمینه اد گیری» تطبیق و تغییر برای ادامه حیات تلاش کنند (2000 ,0207ع). 

بکارگیری موفق مدیریت دانش در سازمان‌ها نیازمند شناخت دقیق مبانی نظری جنبه‌های عملی 
استقرار آن» و موانع و راه کارهای آنها است. موانع و راه کارها ممکن است در حوزه‌های انسانی» سازمانی؛ 
فرهنگی» سیاسی و فنی باشد. بعد اصلی آن منابع انسانی است که اگر سازمان‌ها آن را نادیده گیرند» در 
دستیابی به اهداف با مشکل مواجه می‌شوند. توجه به منابع انسانی بخشی ضروری از برنامه‌های مدیریت 
دانش است. مدیریت دانش در واقع در جستجوی اقداماتی است که تأثیرش در تحقق مدیریت دانش 
حداکثر باشد. برخی بررسی‌ها نشان داده که مشوق‌ها و اقدامات منابع انسانی برانگیزاننده» و به طور مستقیم 
بر انتقال دانش بین سازمانی موّثر است (2009 ,2020 200 ,۳۵۵۷۷۷6 ,1>256). از سوی دیگ دانشگاه‌ها 
در سال‌های اخیر دچار تغیبرات فراوان شده و در این زمینه سازمان توسعه و همکاری اقتصادی " می‌گوید: 


"دانشگاه‌ها دیگر محل آرامی برای تدریس و انجام کار پژوهشی با یک سرعت مشخص و تفکر و 
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اندیشیدن به جهان» آنگونه که در قرن گذشته بود» نیست. بلکه دانشگاه‌ها بز رگک» پیچیده مطالبه گره و 
محل کسب و کار رقابتی است " (2007 ,00۳۱ 

بیشتر موسسات آموزش عالی کسب و کارشان مربوط به دانش است زیرا آنها در خلق, انتشار و 
یاد گیری دانش نقش عمده‌ای دارند و اشاعه و آموزش دانش» تربیت نیروی انسانی متخصص و کارآمد در 
حوزه‌های علمی و پژوهشی و گسترش مرزهای دانش از عمده مسئولیت‌های آنهاست و تقاضای جامعه 
برای اجرای چنین نقش‌هایی پیوسته در حال افزایش است. تجارب استقرار مدیریت دانش در سازمان‌هایی 
که مبتتی بر دانش هستند نشان می‌دهد که مدیریت دانش موثر نیاز به تغیبر قابل توجهی در فرهنگ و 
ارزش‌هاء ساختار سازمانی و نظام چبران خدمت دارد (2000 ,161011617). 

یافته‌های برخحی پژوهش‌های قبلی در کشورهای مختلف نشان می‌دهد که بسیاری از مدیران دانشگاهی 
از تأثیر اقدامات منابع انسانی بر دستاوردهای سازمانی بی‌اطلاع هستند. البته به دلیل تغییرات فرهنگی و شیوه 
مدیریتی و ساختارهای متفاوت دولتی نتایج متفاوتی در کشورها و بخش‌های مختلف بدست می‌آید. برای 
نمونه در یکك پژوهش انجام شده در بنگلادش از پنجاه شرکت تولیدی مشخص شد که فقط ارزیابی 
عملکرد تأثیر معنی‌داری بر مل‌کرد سازمانی دارد (2010 ,تصها1ل 4صه محفومطهامص۱ ۱ رتفددش. 

این تفاوت‌ها خود تأکید مجددی بر ضرورت انجام پژوهش در متن جامعه دیگر مانند ایران است. در 
ایران نیز تلاش‌های گسترده‌ای برای نشر و گسترش دانش از طریق دانشگاه‌ها و به طور خاص دانشگاه‌های 
اصلی و تخصصی صورت میگیرد و اغلب دانشگاه‌ها تلاش می‌کنند به عنوان دانشگاه‌های برتر کشور 
مطرح شوند. برای حرکت به سوی مرزهای دانش و فتح قلل علم و اقتدار نیازمند مدیریت دانش مطلوب 
در نظام دانشگاهی هستیم که در جهت اهداف راهبردی دانشگاه‌ها باشد. روند رو به رشد دانشگاه‌ها در 
کشور اعم از دولتی و غیر دولتی» حجم فراوان درخواست برای ورود به آنهاء و تلاش و کوشش فراوان 
دولت مردان برای تشویق دانشگاهیان به تولید انتقال و انتشار دانش» موضوع مدیریت دانش را در ردیف 
مسائل محوری و اصلی در دانشگاه‌ها؛ هم از نظر ستادی و هم از نظر سازمانی قرار داده است. نکته قابل 
توجه این است که اقدامات منابع انسانی که با ارزش‌ترین منبع سازمان هستند در یک سازمان دانشگاهی 
چه وضعی دارد؟ میزان اجرای مدیریت دانش در سازمان اين دانشگاه چگونه است؟ و بطور کلی ارتباط 


معناداری بین این دو وجود دارد؟ 


اقدمات منابع انسانی 


تغییرات گسترده و وسیع در عصر حاضر نشان از اهمیت اساسی‌ترین عنصر راهبردی آن یعنی نیروی 
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انسانی کارآمد و متعهد دارد. دانش کاران با ارزش سازمان نه تنها عاملی برای برتری سازمان نسبت به سایر 
سازمان‌ها هستند بلکه» به عنوان یک مزیت رقابتی پایدار و محوری تلقی می‌شوند. به همین دلیل بهره‌مندی 
مطلوب از این سرمایه عظیم توجه به همه ابعاد برانگیزاننده این عنصر منحصر به فرد و رشد و بالندگی آن 
منجر به بهبود عملکرد و اثربخشی سازمان خواهد شد, 

پژوهش‌های پیشین بین اقدامات منابع انسانی و نتایج سازمانی از قبیل بهره‌وری انعطاف‌پذیری؛ 
عملکرد. موفقیت فردی و سازمانی» تعهد سازمانی پیوند معناداری را نشان می‌دهند ,لته 4هد عمنلام) 
2010(۰ مطمحصیو ] صرح رطامنا رکمحصتطگ :2007 رتم۰۲2۵ 24 ۷۷2 رتاک :2003 

حال پرسش این است که این اقدامات منابع انسانی چیست؟ اقدامات منابع انسانی راهبردی به این معنی 
است که سازمان می‌تواند مهارت‌ها» نگرش‌هاه و رفتار افراد را برای انجام کار شکل دهد و در نتیجه به 
اهداف سازمان نزدیکک کند (2003 ,ت01 200 دهنآا0)). در بررسی روابط بین سازمان و عوامل محبطی 
و استفاده از اقدامات نوآورانه منابع انسانی مشخص شد که اقدامات منابع انسانی شامل یادگیری» جذب. 
انتخاب و بکارگیری کارکنان است (1994 ,معنت۳8ععسنودط فصه صیه‌طامه‌ممه1). برعی پژوهش‌ها 
نشان می‌دهد که ویژگی‌های سازمانی و محیطی بر اقدامات منابع انسانی تأثیر گذارند و چهار بعد از 
اقدامات منابع انسانی (بکارگیری» آموزش ارزیابی عملکرد و جبران خدمت) بطور مستقیم با ابعاد 
چند گانه عملکرد عملیاتی در ارتباط است (1996 ,۲۵۵21 20 رصوع(۲ ,لاعصه رغ4ظتا۵ ۷). 

حاج کریمی و دیگران (۱۳۸۶) اقدامات منابع انسانی (شامل توانمندسازی توسعه شایستگی عدالت 
رویه‌ای» و تسهیم اطلاعات) را به عنوان عامل‌هایی که بر رفتار شهروندی کارکنان و عملکرد سازمانی 
پیشهریرن حا ی میت داریده مغرفی نموونت: 

دلری و داتی ارتقاء شغلی» آموزش,» ارزیابی نتیجه گراه جبران خحدمت. امنیت شغلی» صدای کا ررکنان؛ 
و تعریف مشاغل گسترده از نظر عملکرد مالی را هفت اقدام کلیدی منابع انسانی راهبردی بیان کردند و آن 
را در ارتباط معنادار با سه بعد جهان‌شمول, اقتضایی و قابل تنظیم می‌دانند (1996 ,۲۱06۷ 24 زتعاع. 
آنان در سال ۲۰۰۳ پس از بررسی ۷۳ صنعت با فناوری پیشرفته اقدامات منابع انسانی» نظارت. پاداش و 
ارزیایی عملکرد معرفی نمودند (2003 بکلتعا 0هه عصنلام). گری منظور از اقدامات منابع انسانی را 
خط مشی‌ها و اقدامات مدیریتی می‌داند که شامل برنامه‌ریزی منابع انسانی» تحلیل شغل» جذب» گزینش؛ 
آشناسازی» جبران خدمات, ارزیابی عملکرد یاد گیری و بالند گی» و روابط کار می‌شود (2006 ,057). 
در پژوهشی دیگر تأثیر معنادار چهار اقدام جذب و گزینش؛ یاد گیری و بالند گی» ارزیابی عملکرد. جبران 
خدمات به عنوان اقدامات منابع انسانی بر عملکرد سازمانی تأٍیید گردید (2010 ,.21 61 ,تععطه). 
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همانطور که مشاهده می‌شود تعریف واحد و دقیقی از "اقدامات منابع انسانی " در پژوهش‌های انجام 
شده بکار گرفته نشده است. گاه با عنوان اقدامات منابع انسانی راهبردی و گاه با عنوان اقدامات منابع 
انسانی جدید و گاه به عنوان ویژگی سازمان‌های عصر اطلاعات مطرح شده است. علاوه براین؛ در 
بررسی‌های انجام شده مشخص شد که شیوه‌های اندازه گیری اقدامات منابع انسانی در سازمان‌ها» متناسب 
با اهداف هر یک از پژوهش‌ها نیز متفاوت است (2009 ,۳۲۷۵0 200 60)). 

در اين پژوهش. میزان تحرکک کارکنان» نظام جبران خدمت و آموزش و یادگیری از جمله اقدامات 
منابع انسانی در نظر گرفته شده است. تحرکث کارکنان به معنی داشتن برنامه آموزشی برای کار کنان تازه 
وارد و دوره‌های بازآموزی مستمر برای همه کارکنان و جابجایی کارکنان در پست‌های سازمانی مختلف 
در داخل سازمان است (حسن‌زاده محمدء ۱۳۸۵). نظام جبران خدمت به معنی جبران زحمتی است که فرد 
در ازای وقت و نیرویی که در سازمان و به خاطر نیل به اهداف سازمانی صرف می کند (صفرزاده‌حسین» 
۹ ص ۵۶۷) و آموزش و یادگیری؛ کلیه تلاش‌هایی است که در جهت ارتقای سطح دانش و آگاهی؛ 
مهارتهای فنی حرفه‌ای و شغلی و همچنین ایجاد رفتارهای مطلوب در کارکنان انجام می‌شود 


(صفرزاده حسین ۰۳۸5۹ ص‌ ۳۶ 


مدیربت دانش 

مدیریت دانش از اوایل دهه ۱۹۹۰ پا به عرصه ظهور گذاشت و باعث شد تا سازمان‌ها به یقین بپذیرند 
که دانش کارکنان سرمایه ارزشمند سازمان محسوب می‌شود و رهبری دانش را جزئی مهم در مجموعه 
کار کردهای مدیریتی خود بدانند. این رویکرد به سرعت در حال تکامل به چالش‌های اخیر سازمان‌ها 
برای افزايش کارایی و بهبود اثربخشی فرآیندهای کسب و کار توجه زیادی دارد ( ,۲۵0۳۵6 0ع2 صبه ۷ 
1 در حقیقت نگرش مبتنی بر دانش بر اهمیت دانش به عنوان منبع با ارزش سازمان تأ کید دارد. 
سازمان‌های موفق به کمک سازو کارهایی هماهنگ به یکپارچه‌سازی دانش تخصصی اعضای خود 
می‌پر دازند (1996 ,1281)). 

هر چند مدیریت دانش در بخش خصوصی متولد شد و رشد یافت. در بخش دولتی نیز مطرح است و 
سازمان‌های دولتی با وجود بافت سنتی و کم تحرکی در مواجه با تغییرات محیطی آنها را به عمد یا غیر 
عمد در وظایفشان در سطوح استراتژی‌ها» برنامه‌ریزی» مشاوره استقرار و یکپارچه‌سازی گنجانده‌اند. 
مدیریت دانش در بخش دولتی به مسئولیت‌های اجتماعی دولت در خدمات عمومی کمک فراوانی کرده 
و اثربخشی و کیفیت آنها را بهبود بخشیده و منابع کمتری را مصرف می کند ( ,عفامطءنل 0صد دحه‌ت‌ه۸ 


۰ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی» دانشگاه فردوسی مشهد سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۱ 


6 تاکنون مدل‌های متعددی هم برای آن طراحی و در برخی کشورها به اجرا گذاشته شده است 
(2010 ,صووتک 0صح صط0ک). 

ارائه تعریفی جامع از حیطه و قلمرو مدیریت دانش کاری دشوار است و صاحبنظران مختلف از زوایای 
گوناگون به آن نگریسته‌اند. ولی بیشتر تعریف‌ها به این اشاره دارند که مدیریت دانش به گرد آوری و 
توزیع دانش به نفع سازمان و اعضای آن مبادرت می‌نمایند. تعریف مدیریت دانش در این پژوهش تعریف 
ارائه شده از طرف سازمان بین‌المللی همکاری و توسعه اقتصادی است: " مدیریت دانش مجموعه‌ای از 
فعالیت‌های سازمانی است که در راستای خلق. کسب و توزیع دانسته‌ها» و ارتقاء به اشترااک گذاری دانش در داخل 
سازمان و محیط پیرامون آن انجام می‌شود " (2007 ,012)1). 

دانش درون سازمان‌ها و سرمایه‌های انسانی نمی‌تواند به آسانی بین افراد درون سازمان منتقل شود. 
سازمان‌هایی که از زیر واحدهای متعددی تشکیل شده‌اند و روابط بین این شبکه‌های اجتماعی ضعیف 
است انتقال دانش پیچیده بين آنها مشکل است (1999 ,120560. ممکن است یک سازمان به دانش 
دسترسی داشته باشدء اما ممکن است مهارتها و تخصص کارکنان احتیاج به فرآیندی داشته باشد که بتواند 
به کمک ابزارهای مدیریت دانش سرمایه‌های انسانی سازمان را در موقعیت‌های مناسب بکار گیرد. 

در حقیقت مدیریت دانش رویکرد ایجاد يا افزودن ارزش بیشتر دانش و تخصص با استفاده از اعمال 
نفوذ فعالانه در زمینه اشتراک این دو سرمایه است به گونه‌ای که در ذهن افراد پایدار شود ( ,562107008 
3 با این حال کارکنان اغلب به دلایلی چون عدم اعتماد و منافع شخصی مایل یا قادر به اشتراک 
دانش و تخصص خود با دیگران نیستند (2003 ,عت1 290 عتت. مدل در نظر گرفته شده برای 
سنجش مدیریت دانش در اين پژوهش مبتنی بر چرخه مدیریت دانش شش مرحله‌ای است که از 
پژوهش‌های ویگ در سال ۱۹۹۷ پاریخ در سال ۲۰۰۱ هارویچ و آرمو کاست در سال ۲۰۰۲ گرفته شده و 
عبارتند از: خلق دانش» کسب دانش» سازماندهی دانش ذخیره دانش» اشاعه دانش, استفاده با کاربرد 
دانش (عباسی, ۱۳۸۸). 
- خلق دانش: تلاش آگاهانه برای تولید دانش بطوریکه به راحتی قابل دسترس و استخراج و اشتراکك 

باشد. 


چ کسب دانش: جستجو و شناسایی دانش مناسب و منابع آن از درون و بیرون سازمان. 


- سازماندهی دانش: مستند کردن و کدگذاری دانش به منظور استفاده مفید و لازم از آن. 


- ذخیره دانش: ذخیره دانش در قالبی منطقی و مدیریت پایگاه‌های اطلاعاتی و فناوری‌های مربوط. 
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۱ انتشار یا اشاعه دانش: دانش به کمک ابزارهای مناسب با زبانی مشت رک و قابل درک برای همه در 
می‌آید و دسترس‌پذیر می گردد. 
- کاربرد دانش: دانش در موقعیت‌های جدید بکارگیری می‌شود تا الگوهای جدید دانش برای 


استفاده‌های بعدی تولید شود. 


اقدامات منابع انسانی و مدیریت دانش 

پرسش این است که "قدامات منابع انسانی" چگونه بر توانایی‌های کارکنان و انگیزش آنها اثر 
می گذارد و فرصت آمیخته شدن با "مدیریت دانش " را فراهم می‌کند یا باعث اشتراک. نگهداری و ایجاد 
دانش در درون سازمان می‌شود. انتظار می‌رود اقدامات مدیریت منابع انسانی بر توانائی‌های کار کنان شامل 
یادگیری و بالندگی تأثیر بگذارد و یا اقدامات مدیریت منابع انسانی بر انگيزش کارکنان از طریق پاداش و 
شیوه‌های ارزشیابی تأثیر بگذارد. همین طور انتظار می‌رود اقدامات مدیریت منابع انسانی بر فرصت‌های 
کار کنان از جمله ایجاد فضای اعتماد و همکاری در روابط مشترک مژثر باشد. پس انتظار می‌رود اقدامات 
منابع ارتباط مثبتی با ایجاد دانش از طریق تأثیر گذاری بر اشتراک دانش در سازمان داشته باشد ( ,5605 
10 ,16772 220 ,]۵2 

کولینز و کلا رک معتقدند بهره‌برداری از دخالت و مشارکت کارکنان از طریق مدیریت دانش برای 
سازمان‌ها مهم است و اقدامات منابع انسانی رویکردهای اصلی به استنباط و تقویت دانش کارکنان و 
تخصصی کردن نیازهای اصلی سازمان است (2003 ,012 20 فصنلامت). در واقع مشارکت به عنوان 
یکی از اقدامات منابع انسانی راهبردی» ممکن است باعث جذب مثبت کارکنان و در‌گیر شدن آنها در 
مدیریت دانش و فعالیت‌های یادگیری شود. افراد با داشتن مهارتها؛ تجربه‌ها و مسئولیت‌پذیری بیشتر؛ 
استقلال بیشتری دارند و کارها را خودشان تنظیم می کنند (1995 ,نطءام۲2 جح ملقجمآ. 

افزون بر اين؛ برای سازمان‌ها مهم است که کاررکنانی را انتخاب نمایند که به نحو موثری ظرفیت 
مدیریت دانش را گسترش دهند. انتخاب افراد با مهارت‌ها و نگرش مناسب برای انجام کارها؛ باعث فعال 
شدن سازمان‌ها در بکیارچه‌سازی دانش از منابع مختلف و تحریک برای تولید ایده‌های نوآورانه می‌شود 
(2003 ,ع62:0:00٩).‏ همچنین آموزش کار کنان بر ظرفیت مدیریت دانش و توسعه آن موثر است. یعنی 
توسعه مداوم اهمیت خاصی در نیروی کار دانشی دارد. سازمان‌ها به حمایت از فرصت‌های آموزشی 
بیرونی و خارجی برای بالند گی و پرورش دانش مورد نیاز و تخصص کار کنان احتیاج دارند ( 1310-510۷ 


3 ۱۷۵0/۵ ۵۵) و قرار گرفتن در معرض برنامه‌های آموزشی متنوع می‌تواند موجب پرورش 
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کار کنانی شود که دانش و تخصص جدید را یاد می‌گیرند و گسترش بینش خود را با تفکر نوآورانه و 
مهارت‌ها تقویت می کنند (1995 ,نط1216 20 002162). بدیهی است که اینچنین برنامه‌های آموزشی 
موجب تحریک کارکنان در اشتراک تجربه‌ها و دانش؛ جمع آوری دانش جدید و بکارگیری آنچه در 
حین کار آموخته‌اند می‌شود. بر این اساس. برنامه‌های آموزشی در فرآیند مدیریت دانش کارکنان بسیار 
مهم است (2003 ,۴۵28۵25 24 ,۷۱۵۳۲ ,عامعتض. 

ارزیابی‌های عملکرد و جبران خدمت از اقدامات اصلی منابع انسانی راهبردی سازمان‌ها است که به 
تقویت رفتار کار کنان و ترغیب آنها به همراهی با اهداف سازمان می‌شود. از نظر ارزیابی عملکرد اگر 
سازمان‌ها بخواهند رفتار مورد نظر کار کنانشان را داشته باشند. باید انتقادها و پیشنهادهایی برای تقویت 
رفتار مطلوب‌شان داشته باشند (2003 ,01271 200 مصئلام). بر پایه این اگر سازمان‌ها معبارهای واحدی را 
برای ارتباط عملکرد کارکنان با در گیری‌هایشان در اشتراک و بکارگیری دانش در کار تنظیم کنند» 
می‌تواند موجب برانگیختگی کار کنان در فعالیت‌های مدیریت دانش در کار شود. علاوه بر این نظام جبران 
خدمت باید خلاقیت ریسک‌پذیری و توانایی حل مسئله به منظور انتشار و اشتراک دانش را به ارمغان 
بیاورد (2003 .21 61 ,۸۵8۵0۱6). اگر نظام جبران خدمت در کسب و مبادله دانش مشارکت کند افراد ممکن 
است تلاش‌های بیشتری در جهت فعالیت‌های مد بریت دانش انجام دهند (2003 بطعتا27010ع6). 

با در نظر گرفتن دیدگاه یادگیری سازمانی» کری و کرین(۲۰۰۳) در مطالعه‌ای موردی دریافتند که 
تأثیر اقدامات منابع انسانی راهبردی شامل مدیریت عملکرد. جذب و انتخاب. تعامل کارکنان و بالندگی 
شغلی منجر به افزایش اشتراک دانش درون یک سازمان می‌شود. آنها نشان دادند که اقدامات منابع انسانی 
می‌تواند به اشتراکک گذاری دانش در شرکت با ساختار سازمانی و عملکرد مبتنی بر فرهنگ را بهبود بخشد 
و نشان دادند که بعید است کارکنان فعالیت‌های مدیریت دانش و بطور خاص اشتراک دانش را به عنوان 
مجموعه اهداف متنوعی در قراردادهای عملکرد خود بپذیرند (2003 ,عنتتعک 4طه عنتست). همچنین در 
بررسی به عمل آمده از ۶۴ سازمان اسپانیایی مشخص شد که اقدامات منابع انسانی بر انگیزش؛ اشتراک و 
نگهداری دانش کار کنان تأثیر می گذارد (2010 ,بلة اه ,0۲ا۳25). چن و هانگ () بیان کردند که 
اقدامات منابع انسانی راهبردی بطور مثبتی با ظرفیت مدیریت دانش مرتبط است و این خود نیز بر عملکرد 
نوآوری اثر مثت دارد. یافته‌های پژوهش آنان شواهدی را نشان داد که مدیریت دانش نقش واسطه‌ای بین 
اقدامات منابع انسانی راهبردی و عملکرد نو آوری دارد (2009 ,عفت! مه حعط). 
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روش پژوهش 
این پژوهش از نوع کاربردی است که به شیوه پیمایشی و با استفاده از پرسشنامه انجام شده است و به 
بررسی رابطه بین اقدامات منابع انسانی و میزان اجرای مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی مشهد پرداخته 


جامعه آماری 

جامعه آماری این پژوهش همه مدیران و کارشناسان شاغل (مقطع تحصیلی کارشناسی به بالا) در 
حوزه‌های شش گانه دانشگاه فردوسی مشهد. با سابقه کار حداقل سه سال هستند. در بررسی‌های اولیه از 
طریق سیستم مدیریت منابع انسانی دانشگاه» شاغلین واجد شرایط ذکر شده در حوزه‌های شش گانه جمعا 


۶ نفر بر آورد شد. 


روش نمونه گیری و برآورد حجم نمونه 

برای انجام این پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شد. حجم نمونه با توجه به 
نمونه گیری مقدماتی صورت گرفت و برای برآورد حجم نمونه اصلی (۶۳ مورد) از بخش ۳۸85 نرم‌افزار 
5 استفاده شد. 


ابزار کرد آوری داده‌ها 

برای سنجش ممیزان اجرای مدیریت دانش" از پرسشنامه عباسی (۱۳۸۸) استفاده شد. روایی این 
پرسشنامه از دید گاه صاحبنظران مورد بررسی و پایایی آن طی یک پیش آزمون بین ۲۶ نفر از کتابداران 
کتابخانه‌های دانشگاهی سنجش شد (آلفای کرونباخ پیش آزمون ۰/۹۳ بود). پس از اجرای پرسشنامه با 
نمونه پژوهش آلفای کرونباخ بار دیگر سنجش شد که برای کل عدد ۰/۹۲۷ و برای حوزه‌های شش گانه 
از حداقل ۰/۷۹۸ ۱ ۰/۹۳۴بدست آمد. با توجه به اينکه ۱۶ پرسش این پرسشنامه بر اساس طیف ۵ ارزشی 
است حداقل نمره ۲.۵ نشان دهنده اجرای مدیریت دانش است و بر این اساس رتبه هر یک از بخش‌های 
شش گانه مشخص می‌شود. همچنین انحراف معیار کمتر از ۱ نشان دهنده پر کندگی کمتر بین پاسخ‌ها و در 
نتیجه اتفاق نظر شاغلان هر بخش نسبت به آن پرسش فرض گردید. ۸ گویه تکمیلی در پرسشنامه به 


بررسی دقیق‌تر میزان اجرای دانش با کمک ابزارهای قابل مشاهده مدیریت دانش نظیر وبلاگک» اینترنت» 
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اتوماسیون اداری» نشریات. خبرنامه‌ها؛ صورتجلسه‌هاء آئین‌نامه‌های ارزشیابی» نظام‌های پاداش» و برنامه‌های 
آموزش ضمن خدمت می‌پردازد. 

برای سنجش "اقدامات منابع انسانی " یعنی سه مولفه تحرکک کارکنان» آموزش و بالندگی» جبران 
خدمات در سال‌های ۱۳۸۵ تا ۱۳۸۹ از سیستم جامع منابع انسانی سازمان استفاده شده است. 
بافته‌ها 
داده‌های توصیفیی 

الف) اطلاعات جمعیت شناختی: ۷۰ درصد پاسخگویان مرد و ۳۰ درصد زن؛ ۵٩‏ درصد پاسخگویان 
در مقطع تحصیلی کارشناسی و ۳۵ درصد کارشناس ارشد و ۶ درصد در مقطع د کتری؛ ۶۴ درصد 
پاسخگویان در رشته علوم‌انسانی و ۱۰ درصد در علوم پایه و ۲۰ درصد در رشته مهندسی و ۶ درصد در 
رشته کشاورزی دانش آموخته‌اند. ۲۷ درصد پاسخگویان مدیر و ۷۳ درصد کارشناس هستند. میانگین 
سابقه خدمت در حوزه‌های شش گانه بر حسب سال به این شرح است: حوزه ریاست ۰۱۱/۲ حوزه 
آموزشی ۰۱۷/۱ حوزه دانشجویی ۸/۸ حوزه پژوهشی ۱۰/۴ حوزه طرح و برنامه ۱۶/ حوزه اداری و 
مالی ۱۳/۸. 

ب) وضعیت اجرای مدیریت دانش: با توجه به داده‌های جدول شماره ۱ ميانگین نمره اجرای مدیریت 
دانش ۲/۹ با انحراف معیار ۰/۷۹۷ که در میان حوزه‌های شش گانه معاونت "طرح و برنامه" با ۳/۹۲ 
بیشترین مقدار و حوزه معاونت "اداری و مالی" با ۰۰۵ کمترین انحراف معیار را دارند. از مجموع سازه‌های 
اصلی تشکیل دهنده مدیریت دانش "سازماندهی " بیشترین میانگین و سازه "بکا رگیری " کمترین انحراف 


معیار را دارد. 
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جدول ۱. پاسخ کا رکنان حوزه‌های شش گانه دانشگاه فردوسی به میزان اجرای مدیریت دانش 


مد پریت دانش به خلق گردآوری سازماندهی ذخیره‌سازی اشتراکتك بکار گیری 
تفکیک (26) (221) (252) (263) (254) (255) (256) 

ام حوزه 7 1 7 7 7 1 7 
# | د | ش | د | ش | د | ي | د | ش | د | هش | دا شاد 
1 1 1 1 3 1 

رباست ۳/۸ ۰/۵۴ ۱۳/۱ ۶۶ ۳/۳۳ ۶۶ ۳/۶ ۶۲ ۳/۸ ۳۷ ۳/۵ ۳۹ ۳/۸ ۴ 
آموزشی ۳/۳۹ ۷۴ ۳/۲۳۴ ۶۵ ۳/۳۲ ۶۴ ۳/۵۶ ۹۵ ۳/۳۹ ۸۶ ۳/۳۸ ۸ ۳/۳۹ ۷۴ 
دانشجویی ۳/۳۱ ۰/۷۷ ۳/۳۲ ۷ ۲/۳۵ ۸۵ ۳/۴ ۸ ۳/۳۲ ۸/۸ ۳/۳۴ ۷۲ ۳/۳۱ ۷۷ 
پژوهشی ۳/۳۴ ۶۷ ۳/۳ ۷۹ ۳/۳۷ و( ۳/۸ ۸۵ ۳/۲ ۶۲ ۳/۳۵ ۷۹ ۳/۳۴ ۶۷ 
طرح و برنامه ۳/۹۳ ۱/۰ ۳/۸۷۸ ۱/۳۳ ۳/۹۲ ۰/۳۸ ۳/۷ ۶۸ ۳/۳ ۷ ۳/۸۷۶ و( ۳/۳۹ ۶ 
اداری ومالیی ۳/۳۶ ۱/۵۰ ۳/۸۴ ۰/۷۶ ۳/۸۰ ۰/۶۷ ۳/۳۵ ۱/۸۳۸ ۳/۷۳۷ ۰/۶۹ ۳/۷۳ ۰/۵۴ ۳/۳۶ ۰/۵ 
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پ) وضعیت اقدامات منابع انسانی: نمره اقدامات منابع انسانی هر یک از حوزه‌های شش گانه حاصل 
میانگین نمره‌های آموزش و بالندگی؛ جبران خدمات و تحرکک کارکنان است» که بهترین وضعیت به 
لحاظ اقدامات منابع انسانی مربوط به حوزه معاونت پژوهشی و کمترین وضعیت مربوط به حوزه دانشجویی 
است (جدول۲). 


جدول ۲. میانگین اقدامات منابع انسانی در دانشگاه فردوسی بر اساس سیستم جامع منابع انسانی 


۱ اقدامات منابع آموزش و بالندگی ‌ تحرت 
‌ ژه جبر ان خدمات 
وت انسانی(2) 71۱ ریت کار کنان(73) 
ریاست ۱/۸ ۵۳/۸ ۶2/۸۸ ۴/۵۰ 
آموزشی ۱/۸ ۴۹۷ ۴« ۹۶۷ 
دانشجویی ۱/۳۱ ۳۸/۹ ۲ ۳/۳۷ 
پژوهشی ۲/۸۵ ۹۶۶۶ ۵۷۰ ۳۳/۸ 
طرح و برنامه ۳/۳۴ 1۸۷ 2۴/۸۲ ۱۴/۸ 
اداری ومالی ۱/۷ ۴۱/۹ 1۶/۹ ۷/۳ 
میانگین ۱/۳ 2۷/۸ 2۹۸۷ ۱/۴ 
۵4 ءِ ۳ هِ 
پاسج پرسش‌های پژوهش 


پرسش اول: میزان اجرای مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی مشهد چگونه است؟ 

با توجه به اطلاعات مندرج در جدول۱ و فرض حداقل عدد ۲/۵ برای میزان اجرا و انحراف معیار 
کمتر از یکك. اجرای نسبتاً ضعیف مدیریت دانش در سطح جامعه آماری مشاهده می‌شود. یکی از علل نرخ 
پایین میزان اجرای مدیریت دانش بافت سنتی و کم تحرکی در مواجه با تغییرات محیطی است که برخی 
پژوهش‌قبلی نیز بر آن تأکید دارند(2010 مصهکای 290 صطم؟ :2006 مقهامط۲1 240 قهعتهصض) . 

کا رکنان "طرح و برنامه " که بیش از ۶۶ درصد آنها قراردادی هستند وضعیت بهتری از مدیریت داتکن 
را در حوزه خود بیان کردند که نشانگر وجود رابطه‌ای احتمالی بین نوع استخدام و اجرای مدیریت دانش 
است. از بين مولفه‌های مختلف میزان اجرای مدیریت دانش (خلق کسب. سازماندهی» ذخیره‌سازی» 
اشتراک» بکار گیری) بهترین وضعیت مربوط به سازماندهی و اشتراک دانش است که احتمالاً به دلیل 
استقرار سامانه‌های الکترونیکی نظیر سامانه گردش مکاتبات و پورتال‌ها و توسعه وبگاه‌ها در دانشگاه است. 


در اینجا اگر چه نقش مولفه سازماندهی در اجرای مدیریت دانش قابل توجه است» به نظر می‌رسد» رشد 
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متوازن تمامی مژلفه‌های مدیریت دانش تضمین کننده اجرای صحیح مدیریت دانش است. بافته‌های 
پژوهش گرانت نیز بر توجه به ساز و کارهای هماهنگ در تحقق مدیریت دانش تا کید دارد (1996 ,۳1ه7)). 
پیشنهاد می‌شود مدیر ارشد دانش دانشگاه يا به عبارت بهتر مدیران ارشد دانشگاه به موانع انگیزشی خلق و 
کسب دانش در حوزه‌های ستادی به خصوص دو حوزه معاونت آموزشی و دانشجویی توجه بیشتری نشان 
دهند و برای این منظور کمیته مستقلی تشکیل و از فعالیت‌های مطلوب در این حوزه حمایت و با توسعه 
استقرار سامانه‌های نرم‌افزاری به ف رآیند مستندسازی و کد گذاری دانش کمک نمایند. 

پرسش دوم: وضعیت اقدامات منابع انسانی در دانشگاه فردوسی مشهد چگونه است؟ 

با توجه به جدول۲ مولفه‌ها وضعیت مطلوبی از اقدامات منابع انسانی را نشان نمی‌دهند. آموزش و 
بالندگی و جبران خدمات از جمله مولفه‌های اقدامات منابع انسانی است که در خصوص آنها اتفاق نظر 
وجود دارد و در اين پژوهش نیز سطح بالاتری را در میانگین نشان می‌دهند. نظام جبران خدمات که در 
پژوهش‌های متعددی مورد تأکید قرار گرفته است ۲6167۷ :2010 ,نصعانل همه ,رصهعه‌طنهلمهنلا بهدطه) 


16284 معط ,۷۵0۱۵06 :1994 رمصطعهما مرا قمع مصیاتج‌طاصمصصع ] 2006 وروت 19965 ,وان 2040 
(1996 ,1802 200 در اين پژوهش رابطه معناداری با اقدامات منابع انسانی نشان نمی‌دهد. نظام جبران 


خدمات شاید به دلیل عدم تناسب در پرداخت‌ها و يا تنوع استخدام و نظام‌های پرداختی تأثیر منفی در 


اقدامات منابع انسانی گذاشته است. 


توجه به آموزش و بالندگی و تحرک کار کنان یعنی استخدام منابع جدید و جابجایی منابع موجود در 
مقابل خروج نیروهای ناکارآمد بیشترین اثرگذاری را در کسب رتبه اقدامات منابع انسانی نشان می‌دهند. 
پیشنهاد می‌شود به آموزش و بالندگی کار کنان توجه بیشتر شود یعنی نرخ آموزشی در حوزه‌های مختلف 


حداقل از متوسط نفر ساعت آموزش کل یعنی ۵۷ ساعت در سال بیشتر شود. 


پرسش سوم: آیا بین اقدامات منابع انسانی و میزان اجرای مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی مشهد 
رابطه‌ای وجود دارد؟ 

همانطور که در جدول۳ مشخص است بین دو متغیر اجرای مدیریت دانش و اقدامات منابع انسانی در 
سطح آزمون ۰/۰۵ رابطه معنادار دوطرفه مثبتی با ضریب همبستگی بالا وجود دارد. یعنی همبستگی 


اقدامات منابع انسانی و مدیریت دانش بالا است 


۸ پژوهش‌نامه کتابداری و اطلاع‌رسانی» دانشگاه فردوسی مشهد سال ۲ شماره ۱ بهار و تابستان ۱۳۹۱ 


جدول ۴ بررسی همبستگی دو متغیر مدیریت دانش و اقدامات منابع انسانی در دانشگاه فردوسی مشهد 


نتایج آزمون اسپیرمن درباره رابطه بین متغیرهای پژوهش 
مدیریت دانش(26) اقدامات منابع انسانی(2) 
مدیریت دانش(26) ضریب همبستگی ۱/۳۰۰ و 
سطح معناداری(دو طرفه) ۱ ۰/۹ 
اقدامات منابع ضریب همبستگی ویر ۱/۳۰۰ 
انسانی (2) سطح معناداری(دوطرفه) ۹ 


این یافته با پژوهش‌های فراوانی هم راستا است -18ظ :2003 م۲62۵205 24 ,زا۱0۲۳ رعامعتض) 


,۳25/01 :2003 مطاتتفک مجح مت :2009 رعصعیا۲ مه عفن ر2003 رعصتصته/۷ مه ٩5۳120۷‏ 
9957 رلط‌باملج ۲ صج عقوم :2009 مصوما7 24 ۲۵۵۲۷۵ ,1۵5۵ :2010 ر۹16۳۲2 20 رحصعلصعه 


2003(۰ راع5۵2/0:0۱ :2010 رع1 220 رقصعصع5 رتمامه؟ بیشترین سطح از اقدامات منابع انسانی و 
مدیریت دانش مربوط به حوزه‌هایی است که دارای کارکنان با تحصیلات بیشتر میانگین سنی کمتر» و 
نوع استخدام قرار دادی هستند. همچنین این افراد از سطح جبران خدمات کمتری برخوردارند و تحرکک 
(آموزش) آن‌ها بیشتر است. بعنی آموزش و بالند گی و تحرک کارکنان توانسته است کمبودهای نظام 
جبران خدمت را بپوشاند. مدیریت دانش موثر زمانی اتفاق می‌افتد که بین مژلفه‌های مختلف مدیریت 
دانش و اقدامات منابع انسانی هماهنگی وجود داشته باشد و اقدامات منابع انسانی در ارتباط تنگاتنگی با 
مدیریت دانش هستند و از این منظر تایید مجددی بر یافته‌های گرنت و جنیفر صورت گرفت ( ,76001767 
6 ,01201 :2000). 

دانشگاه می‌تواند برای بهبود وضع موجود. نظام جامع منابع انسانی سازمان را سامان دهد و از این طریق 
اقدامات منابع انسانی یعنی نظام آموزش و بالندگی» جبران خدمات تحرکک کارکنان را توسعه و آن را 
همسو با مولفه‌های مدیریت دانش سازد. در نظام جدید منابع انسانی مدیریت ارشد دانش دانشگاه با توسعه 
ساختارها و نظام‌ها نسبت به اصلاح نظام جبران خدمات اقدام و آموزش و بالندگی را محور توسعه قرار 


می‌دهد. 


پيشنهاد برای پژوهش‌های آتی 

با توجه به اهمیت و جایگاه اقدامات منابع انسانی و مدیریت دانش در دانشگاه‌ها؛ اجرای مدیریت دانش 
را در همه سطوح دانشگاه اعم از اساتید و دانشجویان و کار کنان بطور جامع سنجش و در بررسی اقدامات 
منابع انسانی مولفه‌های بیشتری را مد نظر قرار دهند. گسترش این پژوهش در دانشگاه‌های غیر دولتی و 


دولتی که روز به روز بزر گک تر و پیچیده‌تر می‌شوند و محیط آنها تغییر می کند» ضروری است. 
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